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r  e  s  u  m  e  n
El  concepto  «depredación»  en  el ámbito  de  la  organización  es  usual  asociarlo  con  el  deterioro  de  sus
recursos.  Sin  embargo,  al  abordarlo  desde  la ecología  de  poblaciones,  el  resultado  es  un  enfoque  centrado
en las  relaciones  entre  los  actores  de  la  organización  y  la  interacción  de  3  variables  principales:  el  poder
de  los actores,  la intimidad  entre  ellos  y la  letalidad  de sus  actuaciones.  Estas  2 últimas  son  solicitadas  en
préstamo  desde  la clasiﬁcación  funcional  propuesta  por  la  ecología  de  poblaciones  y es clave  en la  relación
presa-depredador.  Este documento  pretende  aprovechar  dichos  conocimientos  disponibles  en  la  ecología,
y argumenta  que  su  estudio  facilita  la  comprensión  de  los  estilos  de dirección  en  la  organización.
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a  b  s  t  r  a  c  t
The  concept  of  “predation”  in the  ﬁeld  of  organization  is  usually  associated  with  the  deterioration  of its
resources.  However,  when  a population  ecology  approach  is used,  there  is a focus  on  the  relationships





players,  the  intimacy  between  them  and  the  lethality  of  their  actions.  The  latter two  are  requested  on loan
from  the  functional  classiﬁcation  proposed  by the  ecology  of populations  and  crucial  in  the  predator-prey
relationship.  This  paper  exploits  such  knowledge  in  the ecology,  and  argues  that  their  study  provides  an
understanding  of  the  management  styles  in  the  organization.
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Degradac¸ ão  organizacional:  as  consequências  do  uso  do  poder  na  organizac¸ ão
r  e s  u  m  o
O  conceito  de  «degradac¸ ão»  no  âmbito  da organizac¸ ão é habitualmente  associado  com  a deteriorac¸ ão  dos
seus  recursos.  Porém,  ao  ser  abordada  do  ponto  da ecologia  das povoac¸ ões,  o  resultado  é uma  abordagem
centrada  nas  relac¸ ões  entre  os actores  da organizac¸ ão e a interacc¸ ão  de  três  variáveis principais:  o  poder
dos actores,  a intimidade  entre  eles  e a  letalidade  das suas  actuac¸ ões.  Estas  duas últimas  são  solicitadas  em
regime  de  empréstimo  a partir  da  classiﬁcac¸ ão  funcional  proposta  pela  ecologia  de  povoac¸ ões e é essencial

















































cepto de depredación hace referencia puntual al comportamiento
de una población determinada, a sus interacciones y a la forma
como obtiene su sustento. En términos sencillos suele expresarse
1na ecologia,  e argumenta  
© 2013  Universidad  ICESI
. Introducción
La apropiación de elementos de la ecología para el análisis de la
rganización no es un enfoque de investigación reciente; entre los
rincipales exponentes del análisis ecológico de las organizaciones
s posible relacionar a Hannan y Freeman (1977, 1993) y a Carroll
1984), quienes plantearon los principios de la teoría ecológica
e las organizaciones. Dicha teoría se concentra en el comporta-
iento de la población en las mismas organizaciones, y llega a
omper incluso el supuesto de la adaptación organización-entorno:
las organizaciones no se adaptan plácidamente a su entorno, sino
ue, por el contrario, los cambios en el entorno pueden y de hecho
as hacen desaparecer» (Campos, Carro, Durán y Fernández, 2000,
. 13).
El interés en explicar el comportamiento de las organizaciones
omo sistemas bióticos surge de las semejanzas que se presentan
ntre las poblaciones ecológicas y el ambiente en el que se desen-
uelven, y las organizaciones sociales y sus respectivos entornos.
n ambos casos es posible evidenciar fenómenos como la evolu-
ión o la desaparición de especies, y en mayor o menor grado es
iable ofrecer explicaciones e interpretaciones sobre el comporta-
iento de las organizaciones desde los saberes relacionados con
a ecología. De esta manera, varios fenómenos podrían ser analiza-
os en las organizaciones sociales desde el mundo de lo ecológico,
n especial los que tienen que ver con las relaciones entre diferentes
rganismos y los resultados de sus actividades o intercambios.
El presente trabajo aborda la realidad de las organizaciones
esde un enfoque de relaciones entre los agentes de la misma  y
ace énfasis en el concepto de la depredación y en cómo dichos
omportamientos pueden promover o resolver ciertas situaciones
l interior de la organización, incluso la sobrevivencia de la misma  o
e aquellos que la conforman. En esta vía, el principal objetivo que
ersigue el trabajo es abordar la clasiﬁcación funcional de depreda-
ores e involucrarla en el contexto de la organización, asumiendo
ue es posible identiﬁcar a los depredadores organizacionales y
a manera en que estos afectan la organización y el logro de su
strategia corporativa.
Ahora bien, no es viable abordar el fenómeno de la depre-
ación en la organización en el sentido estricto de la palabra,
ino que es necesario aportar otros elementos adicionales a los
ontenidos en la ecología, con el único propósito de que el agencia-
iento de saberes desde una ciencia a otra resulte favorable a los
ntereses de la Administración.
El documento presenta en su primer apartado la deﬁnición
e depredación en el contexto ecológico como preámbulo para
u aplicación en el estudio del concepto en la organización; pos-
eriormente se muestra la clasiﬁcación de los depredadores. El
ocumento continúa con una serie de exhortaciones para la apli-
ación del concepto central en el contexto organizacional, lo cual
esulta necesario pues no es posible emplearlo de forma directa.
na vez aclarados los alcances del concepto de depredación en
a organización, se formula el constructo denominado «esquema seu estudo  facilita  a compreensão  dos estilos  de  gestão  da  organizac¸ ão.
icado  por  Elsevier  España,  S.L.  Todos  os  direitos  reservados.
de depredación organizacional», el cual sirve como puente entre
la teoría ecológica y el estudio de las organizaciones. A continua-
ción se detallan algunas características generales que describen los
depredadores organizacionales y los actos de depredación organi-
zacional.
El resultado ﬁnal de este ejercicio teórico es una clasiﬁcación
de depredadores organizacionales, cuya intención es brindar apre-
ciaciones adicionales sobre cómo los agentes se comportan en la
organización, a partir de 3 variables que se han identiﬁcado como
claves: a) el poder del agente en la organización; b) el grado de inti-
midad del agente con otros, y c) la letalidad de los actos del agente
—entendido como el dan˜o—, o el beneﬁcio que dichos actos generan
tanto a otros agentes como a sí mismo y a la organización.
2. Deﬁnición de depredación en el ámbito ecológico
En términos generales, desde el punto de vista ecológico las
relaciones entre organismos1 suelen darse en un marco caracte-
rizado por fenómenos físico-químicos y continuos intercambios
con sustancias bióticas y abióticas. Pero más  allá de estos procesos
de reciprocidad, también existen aﬁnidades: «Además de las
relaciones de parentesco existentes entre todos los organismos por
razón de su historia evolutiva, existen aﬁnidades ecológicas que
surgen de la necesidad de satisfacer los requerimientos esenciales
para el sostenimiento de la vida y la perpetuación de la especie:
alimento, refugio, agua, gases respiratorios, etc.» (Kormondy, 1994,
p. 17).
Estas interacciones entre organismos originadas por ciertas
necesidades, desde el punto de vista de la ecología de pobla-
ciones, pueden clasiﬁcarse en 2: la primera es la denominada
interacción competitiva, y la segunda es conocida como interacción
depredador-presa, o depredación.
El primer tipo se presenta cuando una población A causa una dis-
minución en los números de la población B, y viceversa; un aumento
en la población B puede conducir a una reducción en el número de la
población A. Estas variaciones en las tasas de crecimiento de una u
otra población se deben a que la relación oferta-demanda de algún
recurso común para las poblaciones (agua, espacio, comida, luz,
etc.) entra en conﬂicto, lo que ocasiona que una porción de orga-
nismos de alguna de las poblaciones no logre obtener una cantidad
óptima de recursos (Soberón, 2002).
Al explorar el mundo de lo biológico y de lo ecológico, el con-En este se hace alusión a organismos vivos como sistemas vivos, los cuales tie-
nen  la capacidad de intercambiar materia con el medio circundante, además de
exhibir importación y exportación, constitución y degradación de sus componentes







































nados parásitos y parasitoides, se habla de un hospedero, que enG.A. Castro Ríos, Á.L. Noguera Hidalgo
omo la interacción entre organismos cuyo resultado puede ser el
onsumo total o parcial del otro.
. Clasiﬁcación de los depredadores en el ámbito ecológico
Desde la ecología se pueden identiﬁcar 4 tipos de depredadores
 partir de sus interacciones y los grados de intimidad, así como del
rado de letalidad de las acciones que realicen contra sus presas
ﬁg. 1). Estas formas de depredación en la naturaleza pueden llegar
 ser relacionadas con las maneras como los actores o agentes en
na organización cooperan con sus pares para el logro de objetivos,
l despilfarro de recursos o la superación de obstáculos emergen-
es; es decir, es posible trasladar el concepto de depredación de lo
strictamente ecológico al mundo de la organización y establecer
ómo algunas acciones de los agentes que las conforman pueden
romover o afectar la organización en diferentes lapsos.
El primer grupo de depredadores, denominado pastoreadores,
e caracteriza por presentar interacciones de baja intimidad y poca
etalidad con su presa. En esencia, consumen un gran número de
resas durante su vida; sin embargo, no causan su muerte, pues
olo utilizan una parte de ellas (organismo herbívoros, chupadores
e sangre, otros).
Un segundo grupo es el de los parásitos, que tienen una alta
ntimidad con sus presas —llamadas también hospederos— y con-
umen algunas partes de ellas por largo tiempo. Su letalidad suele
er baja o se concentra en algunos individuos y no en la población
ompleta (insectos, hongos, virus, bacterias, parásitos intestinales,
ntre otros).
En tercer lugar, hay predadores que se caracterizan por tener
nteracciones de alta letalidad con sus presas pero una baja inti-
idad con ellas; es decir, son capaces de matar a sus víctimas en
l primer ataque o posterior a este (carnívoros, algunos tipos de
nsectos, plantas carnívoras, otros).
Finalmente, el grupo designado como parasitoides posee una alta
ntimidad con sus presas y su letalidad es igualmente elevada. Estos
rganismos consumen lentamente las partes de su presa y causan
rremediablemente su muerte (algunos tipos de insectos que empo-
lan en otros organismos, denominados hospederos,  y sus larvas los
onsumen al nacer). Un resumen de las principales características
e aprecia en la tabla 1.
Es posible también incluir una quinta categoría que, si bien no es
ecurrente en la bibliografía que versa sobre la materia, resulta inte-










igura 1. Clasiﬁcación funcional de los depredadores.
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del grupo denominado caníbales, el cual es un caso especial, pues
depredador y presa son de la misma  especie (Caughley y Sincair,
1994). No obstante, esta categoría no será incluida en el desarrollo
del trabajo.
4. Advertencias para abordar la depredación en la
organización
Si bien las categorías propuestas por Pollard (1992) son arbi-
trarias, la ecología las ha adoptado como una clasiﬁcación básica
y útil para entender el comportamiento de los depredadores en su
contexto y facilitar la explicación de la relación depredador-presa a
través de una combinación sencilla de variables: la intimidad entre
los actores y la letalidad de sus actos. Esta misma sencillez permite
hacer la analogía con las organizaciones y algunos aspectos rela-
cionados con el comportamiento y los intereses de sus actores; sin
embargo, es necesario realizar algunas advertencias.
La primera advertencia se reﬁere a la unidad constitutiva de las
organizaciones, es decir, las personas. Cuando se exploran las carac-
terísticas generales propuestas en la tabla 1, en cada una de las
clasiﬁcaciones de depredadores es posible identiﬁcar que se trata
de especies completamente diferentes; por ejemplo, un típico pre-
dador como el león es un vertebrado de gran taman˜o, pero también
existen parásitos microscópicos, como virus y bacterias, y otros
denominados macroscópicos, como ácaros y nematodos, por men-
cionar algunos. Esto lleva a plantear una primera diferencia entre
los depredadores en el ecosistema natural y los depredadores en
la organización: esta última está conformada exclusivamente por
una especie, la humana, y su taman˜o podría relativizarse más
por la acción en conjunto de sus miembros o por el poder que
algunos posean en el interior de la misma.
A pesar de esta magna singularidad de las organizaciones —estar
conformadas por una sola especie—, lo que interesa es identiﬁ-
car los comportamientos e incluso las motivaciones que podrían
hacer que una persona, un grupo de personas o la totalidad de
la organización se comporte como determinados tipos de depre-
dadores. Por consiguiente, y continuando con la analogía, en los
diferentes grupos de depredadores, especialmente en los denomi-el presente caso —y para facilitar el ejercicio— será la organización
como tal; lo mismo  para los comportamientos que deﬁnen a los pre-
dadores, su presa podría ser otra persona o la organización (incluso
Tabla 1
Principales características de los depredadores
Depredador Principales características
Parásitos • Organismos pequen˜os en relación con su hospedero
•  El hospedero no necesariamente muere por la
presencia del parásito
•  Existe una relación muy  estrecha entre el parásito y
el hospedero
Parasitoides • El parasitoide invade al hospedero, el cual puede ser
del mismo  taman˜o, menor o mayor que este
• El hospedero muere por la presencia del parasitoide
•  Existe una relación muy  estrecha entre el parasitoide
y  el hospedero
• Puede surgir más de un parasitoide que invada al
hospedero
Pastoreadores • El taman˜o del pastoreador es relativo
•  Su principal comportamiento es la obtención de
energía a través de la ingesta de material vegetal
•  Se pueden subdividir en interactivos y no interactivos
• Pueden causar la muerte del material vegetal
Predadores • El taman˜o del predador suele ser igual al de la presa
•  Inevitablemente la acción de predación conduce a la
muerte de la presa
•  Se pueden subdividir en emboscadores, acechadores
y  predadores activos
Fuente: elaboración propia a partir de Soberón (2002).
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olo una porción de la misma), y en el caso de los pastoreadores el
ímil es semejante al anterior.
Otra advertencia que resulta casi vital para el ejercicio se reﬁere
 la clasiﬁcación de los depredadores y las variables de intimidad
 letalidad, las cuales se mantendrán en el momento de realizar
l símil con la organización, pero también será necesario intro-
ucir otra variable propia del comportamiento de las personas
rganizadas. En este orden de ideas, el esquema de depredación
rganizacional puede incluir una tercera variable: el poder.
Aquí vale la pena esbozar la idea de que la depredación, en
l contexto ecológico, además de brindar «bienestar» al individuo
epredador o a su especie, también les otorga mayores oportunida-
es de supervivencia (Dawkins, 2002). Incluso se constituye en un
lemento que favorece la adaptación y la evolución del depredador
al igual que de la presa) e incrementa las perspectivas de perdu-
abilidad de la comunidad. En todos los casos la adaptación es un
actor latente en todos los tipos de depredadores, y por supuesto
n sus presas y hospederos, dado que la necesidad de superviven-
ia se da en ambos sentidos y, por tanto, la adaptación de la presa
casiona mayores presiones al depredador para lograr su sustento.
Visto esto desde una óptica organizacional, las relaciones y pro-
esos de depredación se pueden llegar a traducir en una acción vital
ara la supervivencia, no solo del agente sino también de la organi-
ación. Se anticipa incluso que algunas de las decisiones y acciones
e depredación (individuales o colectivas) podrán ser cuestionadas
esde el punto de vista ético y ren˜ir con los intereses de «bienestar»
 «supervivencia»  propios de la organización o de algunos de sus
gentes.
Surge entonces una pregunta: ¿es posible caracterizar a los
gentes de una organización como depredadores de la misma
l tomar como base la clasiﬁcación funcional planteada al inicio
e este capítulo? Para comenzar a dar respuesta a este interro-
ante, el paso a seguir será homologar la clasiﬁcación funcional
e depredadores en el contexto organizacional, de tal manera que
e particularicen los tipos de depredadores organizacionales con
ase en criterios de letalidad, intimidad y poder que se identiﬁquen
omo necesarios.
. La organización y sus depredadores
Para que el concepto de depredación organizacional pueda ser
ncorporado al diálogo e investigación de los problemas de la
rganización, resulta vital dar claridad sobre lo que es o puede
onsiderarse como una organización social, de tal manera que ello
acilite en apartados posteriores el entendimiento de por qué el
enómeno de la depredación se puede representar en un conglo-
erado social y cuáles son esos elementos adicionales requeridos
ara que el concepto se agencie de mejor manera.
Inicialmente, es posible deﬁnir a las organizaciones como
entidades sociales, dirigidas a metas, disen˜adas con una estructura
eliberada y con sistemas de actividad coordinados y vinculadas
on el ambiente externo» (Daft, 2005, p. 11). Este enfoque deja
ntrever que la organización social es un sistema abierto que facilita
a coordinación de acciones para el logro de objetivos establecidos
 que está a merced del entorno.
Mucho antes, Pfeffer (2000) hizo notar que esto acarrea cier-
os problemas, pues muchas organizaciones están constituidas
or miembros o colaboradores que no conocen las metas de la
isma  y, en caso de conocerlas, no necesariamente las apoyan,
ues están más  preocupados por su seguridad, su estatus y su
nﬂuencia relativa que por el logro de los propósitos colectivos.
e destaca entonces que algunos agentes, actores o integrantes de
a organización procuran satisfacer sus intereses o necesida-
es particulares, más  que beneﬁciar a la colectividad o lograr
as metas que suelen ser impuestas por la dirección o por losdios Gerenciales 30 (2014) 233–242
propietarios del capital. Esto se refuerza con lo expuesto por
Donnelly, Gibson e Ivancevich (2002), quienes propusieron que
las organizaciones poseen sistemas de mando, estatus y poder, y
quienes hacen parte de las mismas tienen distintas necesidades de
dichos sistemas.
Ahora bien, Scott (1992) propuso que las organizaciones se dis-
tinguen de cualquier tipo de colectividad por 2 razones. La primera
es que son colectividades orientadas a la consecución de metas rela-
tivamente establecidas, es decir, tienen un propósito en el sentido
de que las actividades e interacciones de los participantes se coor-
dinan para conseguirlas. La segunda es que son colectividades que
exhiben relativamente un alto grado de formalización; la coopera-
ción entre los participantes es consciente y deliberada, la estructura
de las relaciones se hace explícita y puede ser premeditadamente
construida y reconstruida.
En contravía de estas apreciaciones está Etkin (2003), quien
advirtió que los objetivos no son determinantes para la continui-
dad de una organización, dado que esta también da respuesta a las
necesidades de quienes participan en ella y de las relaciones que
allí se forjan. En síntesis, de acuerdo con Etkin, una organización
puede representarse como «un marco de referencia; un conjunto
de expectativas compartidas» (2003, p. 5), y no solo como un con-
junto de objetivos compartidos, donde está presente la divergencia
y la oposición interna entre sus actores.
En la convergencia de expectativas compartidas que forman una
organización, es precisamente esta divergencia de intereses la que
podría desencadenar la depredación organizacional por parte de
los que la conforman. Lo anterior también se puede dar incluso por
la imposición de expectativas, ya que como lo plantearon Gerth y
Wright (1984), gran parte de la conducta social se realiza con el ﬁn
de atender a las expectativas de otros. Más  recientemente, Andrade
(2009) propone que «[la acción de] ser o vivir genera resistencias
debido a la presencia de otras cosas y seres, puesto que no existen
seres en el vacío libre de contexto. Por tanto, siempre habrá friccio-
nes dadas por la presencia de otros seres vivos en un contexto local
determinado» (p. 95).
Cabría adicionar que los resultados de la organización no solo se
concentran en la obtención de un beneﬁcio de tipo económico, sino
también en la atención de las expectativas e intereses de los agentes
que la conforman, pero aclarando que la atención de dichos inte-
reses o la forma como los mismos se impongan en la organización
darán paso a actos de depredación organizacional.
6. El esquema de depredación organizacional
Según diversas fuentes, la depredación, desde el punto de vista
organizacional, es deﬁnida como actos de atacar o saquear, pillaje,
robo con violencia, devastación, malversación o exacción injusta
por abuso de autoridad o de conﬁanza. Resulta entonces fácil de
entender por qué cuando se hace referencia a un depredador o al
concepto de depredación en el contexto organizacional se aproxima
a la sustracción de los recursos de la organización, y en el contexto
social la interpretación suele tener la misma  connotación.
Incluso desarrollos más  recientes, como el propuesto por
Melamed (2005), se limitan a la relación de explotación de una
de las partes sobre otras; en ese caso, el autor deﬁne la depreda-
ción en la organización como «[. . .]  los efectos sobre el personal de
una organización, producto de un exceso de demandas que la diná-
mica organizacional despliega como modalidad de gestión —que
llamaremos gestión depredadora— e involucra aspectos subjetivos
y objetivos, se vincula a la sobreimplicación de los empleados, pro-
movida por el mencionado exceso de demandas. [. . .]  no se trata
de un tipo de organización, sino de una particular dinámica orga-
nizacional motorizada por la visión, misión y valores de la empresa
sustentados en discursos que legitiman la naturalización de

















































vigura 2. Esquema de depredación organizacional.
uente: elaboración propia.
ituaciones producidas socialmente, en las cuales se desenvuelven
as personas que padecen por las excesivas demandas de tiempo
 compromiso que la organización les plantea» (Melamed, 2005,
. 121).
Sin embargo, la propuesta anterior se concentra solo en las exi-
encias sobre determinado grupo, especialmente en los directivos
e la organización, quienes, por las dinámicas organizacionales,
ienen que sacriﬁcar algunas condiciones o realizar esfuerzos adi-
ionales que merman su capital social o deterioran sus relaciones
ersonales.
El esquema de depredación organizacional que se propone en
ste trabajo toma entonces las variables propias del modelo de
epredación planteado desde la ecología, pero incorpora otros ele-
entos que facilitan y explican la manera como los agentes, e
ncluso la misma  organización, pueden llegar a actuar en térmi-
os de depredación. Sin embargo, no se debe perder de vista que,
al como ocurre en el ecosistema natural, la depredación en la orga-
ización tiene como ﬁn último la supervivencia, tanto del agente
a nivel micro-organizacional) como de la organización misma  (a
ivel macro-organizacional).
Como se aprecia en la ﬁgura 2, el esquema se soporta en 3 ejes
rincipales. El primero concentra el concepto del poder (del agente
 la organización en determinado contexto); los otros 2, tomados
el modelo ecológico, corresponden a la intimidad y la letalidad2
explicados anteriormente). Así mismo, se presenta la conﬁanza
omo elemento aglutinador, e incluso como un detonante de la
ctividad propia de la depredación.
El esquema también mantiene la premisa básica del modelo
e depredación ecológica propuesto por Pollard (1992), que sos-
iene que la relación de intimidad entre el depredador y su presa
 la letalidad de sus actos puede caracterizar a los depredadores
rganizacionales en determinados grupos, como ya se explicó en la
rimera parte de este trabajo.Luego, las interacciones entre las variables presentadas —poder,
ntimidad y letalidad— permiten caracterizar, por un lado, las
elaciones que origina cierto tipo de comportamientos que se
2 En el contexto organizacional es necesario matizar el signiﬁcado de «letalidad»;
n  el contexto natural se habla de la muerte de la presa, pero en la organización
a  letalidad puede estar más  asociada al despido de un empleado, o a la pérdida o
eterioro de los recursos de la organización, aunque también se puede presentar la
esaparición de la organización (su muerte) o un alto grado de deterioro que obligue
 buscar mecanismos de ayuda a otras instancias fuera del mercado, como pueden
er  los mecanismos de protección ante situaciones de quiebra, lo cual también podría
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denominarán actos de depredación organizacional y, por otro, las
posibles consecuencias de los mismos.
El esquema propuesto, más  allá de ser una simple enumeración
de factores y sus relaciones y resultados, supone que la depreda-
ción organizacional se origina y puede ser descrita a partir de las
relaciones de poder existentes en la organización y los niveles de
intimidad entre los agentes. Estos últimos se encuentran en la con-
tinua búsqueda de sus propios intereses y la satisfacción de sus
necesidades, lo cual desencadena, en determinados grados, reac-
ciones de letalidad en la organización o entre los demás agentes de
la misma, y esto puede crear ciertos espacios (positivos o negativos)
de conﬁanza, pero también puede hacer que se desafíen sus pautas
morales y que se restrinjan sus actos posteriores o se deterioren las
relaciones entre sus pares.
7. La búsqueda del poder en la organización: el detonante
de la depredación organizacional
En el contexto ecológico y biológico no se distingue con pre-
cisión el concepto de «poder»,  aunque podría considerarse que
se encuentra presente en el comportamiento de los grupos de
especies mayores e incluso en la forma como algunos de los pre-
dadores desarrollan estrategias de equipo para lograr capturar a su
presa. En este caso se habla de 2 fenómenos: el primero se deno-
mina «jerarquías de dominación» y el segundo es conocido como
«comportamiento agonístico»,  y ambos están presentes en diferen-
tes especies animales.
Las jerarquías de dominación consisten en establecer un rango
social a cada miembro en un determinado grupo; dicho grupo está
organizado para que los individuos de mayor rango dominen a los
de rangos menores. Usualmente se presenta una jerarquía lineal
donde ningún miembro del grupo posee el mismo rango de otro
(Kent, 2000). Este tipo de conducta está marcado por la necesidad
de establecer cierta dominación territorial, así como la imposición,
a través de la agresividad, de una autoridad en el grupo.
Ligado a lo anterior se encuentra el mencionado com-
portamiento agonístico, el cual básicamente consiste en una
competencia que determina que el ganador accede a un recurso
especíﬁco, el cual puede ser alimento o una pareja (Campbell y
Reece, 2007). Ambos fenómenos permiten establecer una ﬁgura de
poder en el grupo de animales, y a través del uso de la fuerza logran
imponer una ﬁgura que marcará el rumbo del grupo, e incluso la
forma de acceder a los recursos que garanticen su supervivencia,
la cual no solo consistirá en el acceso a las fuentes de energía, sino
también a los procesos de prolongación de la especie.
Fenómenos similares ocurren en los grupos sociales y en las
organizaciones; sin embargo, en este caso no se acudirá a las jerar-
quías de dominación, sino de la manifestación de poder por parte
de determinados actores en la organización. Este poder se cons-
tituye en un elemento de cohesión y dominación (Murillo, 2009),
pero también en una forma de manifestar e imponer los intereses
divergentes que caracterizan a los miembros de una organización,
que también pueden ser causales de su conformación. No en vano se
argumenta que las organizaciones están plagadas de diversas fuer-
zas en continuo conﬂicto y que son movilizadas por los intereses,
también diversos, que a su vez sirven para cohesionar o imponerse
a otros.
Ahora bien, ¿qué es el poder? Esta cuestión ha sido resuelta por
diversos autores en diferentes contextos y momentos. Sin embargo,
parece que varios enfoques tienen en común explicar que el poder
es la forma como un agente A impone sus intereses sobre un agente
B (tabla 2).
Es preciso aclarar que el poder no se reﬁere tanto a un esquema
de dominación o de jerarquías o controles, sino a un conjunto de
relaciones con unas condiciones necesarias para que dicho poder
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Tabla 2
Abordajes sobre el concepto de poder
Autores Planteamientos principales
Mendieta (1976) «El poder es un conjunto de relaciones sociales
sujeto a tres condiciones: a) procesos de
transacción entre los diversos intereses de una
sociedad; b) cierta coincidencia de
orientaciones generales “universalistas”, es
decir, en las que están de acuerdo el mayor
número de personas, y c) uso de la fuerza de
que dispone quien tiene el poder, para
imponerse sobre intereses particulares en
cierta medida, cuyo límite está en la oposición
y hasta en la rebelión de los gobernados»
(Mendieta, 1976, p. 13)
Giddens (1985),
analizando a Weber
«La probabilidad con que una gente podrá
realizar sus propios objetivos aun frente a la
oposición de otros con los cuales se encuentra
en relación social. Ciertamente, esta deﬁnición
es muy  amplia; en este sentido, todo tipo de
relación social es, hasta cierto grado y en
ciertas circunstancias, una relación de poder. El
concepto de “dominación” (Herrchaft) es más
especíﬁco: se reﬁere solo a aquellos casos de
ejercicio del poder en que un agente obedece
un mandato especíﬁco emanado de otro. La
aceptación de tal dominio puede basarse en
motivos completamente diferentes, desde el
puro hábito hasta la cínica promoción de las
propias prerrogativas» (Giddens, 1985, p. 259)
Shaw (2004) «En general, parece adecuado deﬁnir el poder
como un control de refuerzos. Así, la persona A
tiene poder sobre la persona B en la medida
que A controla los refuerzos que afectan a B. En
un grupo de trabajo industrial el capataz tiene
poder sobre sus subordinados porque controla
los  elementos que constituyen un refuerzo
para ellos: el salario, el horario laboral, la
promoción, etc. También los subordinados
tienen determinado poder sobre el capataz,
dado que en cierta medida controlan la
productividad, y los refuerzos del capataz
están estrechamente relacionados con la
productividad de su grupo de trabajo. Sin
embargo, el capataz tiene más  poder sobre sus
subordinados que estos sobre él, puesto que el
capataz controla más  refuerzos y de modo más
directo»  (Shaw, 2004, p. 300)
Munduate y Medina
(2004)
[El poder] «es la capacidad potencial de una
persona para inﬂuir en los demás; por lo tanto,
la inﬂuencia es “el poder en acción”, así como
el poder es “inﬂuencia potencial” (Munduate y
Medina, 2004, p. 91)
Stein (2005) «El puesto constituye una importante fuente de
poder personal; en parte porque generalmente
los subordinados cumplen las órdenes, en vez
de  cuestionarlas, poner trabas o negarse a
obedecer. La autoridad de un líder solo se
mantiene si sus seguidores se la reconocen y
justamente en esa medida, sin olvidar que las
personas nos resistimos a ser tratadas como
una constante. Cabría incluso sen˜alar que el
poder procede de los subordinados, no de los
jefes; lo conﬁeren los seguidores con sus








p(Stein, 2005, p. 36)
uente: elaboración propia.
ueda ser usado o ejercido. Existen también otras consideraciones,
specialmente cuando se establecen ciertas atribuciones de poder
 control a partir de la jerarquía (lo cual no se profundiza en este
rabajo), lo que genera una distinción de poder que resulta recono-
ido por los demás y a su vez requiere que los que aceptan dicho
oder lo consientan y no se rebelen.
Si bien las condiciones expuestas anteriormente están pensadas
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acción de una organización formal es completamente válido, dado
que cada agente posee determinados intereses y a partir de ellos
comienza su acercamiento o distanciamiento de los demás agen-
tes de la organización, incluso negociando o imponiendo dichos
intereses si llega el caso.
De igual manera, existen acuerdos entre un gran número de
agentes de la organización, especialmente en el momento de lle-
var a cabo determinadas actividades para lograr los objetivos que
los congregan, o para torpedearlos. Finalmente, el uso de la fuerza
no necesariamente está presente en la organización formal, pero
en la organización empresarial podría hacer referencia a la pro-
mulgación de órdenes y, como bien lo planteó Mendieta (1976),
esto llegará hasta que se establezca oposición o «rebelión» a dicha
manifestación de poder.
Hasta este punto parece claro que el poder «necesariamente» se
aplica sobre otros, con quienes se poseen ciertas relaciones o vín-
culos determinados. Pfeffer (2000), a partir de sus estudios sobre
la obra de Bertrand Russell, publicada en 1938, resume que existen
3 elementos clave en la construcción y deﬁnición del concepto de
poder en la organización: a) la inﬂuencia de algunos sobre otros;
b) la peculiaridad de que el poder no se reﬁere solo a las relaciones
entre superiores y subordinados, sino también a la interacción entre
pares, y, ﬁnalmente, c) que dicha inﬂuencia de unos sobre otros es
consciente y deliberada. En este mismo  sentido, Yukl (2009) argu-
menta que el poder hace referencia a la posibilidad de inﬂuir sobre
otra persona, para lo cual es necesario tener en cuenta la persona
que será inﬂuenciada, los propósitos de la inﬂuencia y el periodo
de tiempo en que se actúa. En este orden de ideas, el poder enten-
dido como inﬂuencia adquiere distintos matices dependiendo de
las atribuciones de los líderes respecto a la organización y a las
personas que la conforman (Contreras y Castro, 2013).
En general, como sen˜ala Shaw (2004), las diversas concepcio-
nes de poder tienen en común que este implica, en lo más básico,
la capacidad que posee un agente de la organización (o en gene-
ral una persona) para controlar a otro agente o inﬂuir de alguna
manera sobre sus comportamientos; no obstante, Perrow (1990)
expone que «instintivamente nos resistimos a este poder. La gente
intenta controlar las organizaciones o incluso partes de una orga-
nización con el ﬁn de conseguir este poder»  (p. 15). Aquí es posible
establecer el principal detonante de la depredación organizacional:
la búsqueda del poder en el interior de la organización.
Sin embargo, es necesario distinguir entre el poder personal y el
poder organizacional. Sobre el primero se han realizado una serie
de distinciones y se reconoce que constituye la base de lo que hasta
ahora se ha mencionado sobre el poder. Su diferencia se basa princi-
palmente en el enfoque holístico y sus alcances: «En ambos, la base
del poder es la misma: el control sobre la contingencia, sobre sí y no
en relación con los roles deseados. Esto se transforma en una base
de poder en la medida en que se desarrollan intereses, incumben-
cias o expectativas, cuya eliminación o descuido pueden funcionar
como una alternativa de evitación. Sin embargo, los 2 tipos de poder
diﬁeren entre sí en aspectos importantes. El poder organizacional
se relaciona con los miembros como un todo, el poder personal con
el modo en que aparece un empleo que se ocupa o se desea. Si la
calidad del miembro es atractiva del todo, puede ser y ordinaria-
mente es ampliamente ventajosa sobre toda una gama de diferentes
tipos de empleos y de condiciones laborales» (Luhmann, 2005, p.
146).
Estas diferencias establecidas por Luhmann (2005), además de
reforzar la distinción entre los intereses del miembro de la orga-
nización y de la organización per se, también sirven de argumento
ante el hecho de que la organización (como un todo) ostenta un
poder incluso mayor que el del agente que la conforma, y existe
una relación de interdependencia entre los intereses concebidos
por ambas partes. Así pues, la organización para el agente se con-
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 lograr satisfacer esa necesidad de poder, pero también la orga-
ización requiere de los agentes para lograr su «dominación» en
unción de otras organizaciones y de sus propósitos.
Por otro lado, la estructura de poder de la organización depende
n gran medida de la naturaleza de su jerarquía y de cómo ello
e aplica tanto a las personas que las conforman como a otras
rganizaciones que interactúan con ella (Boulding, 1989). Esto tam-
ién origina que en algún momento sea posible hacer distinciones
ntre diferentes tipos de organizaciones depredadoras y que los
ctos que particularizan a los agentes también sean aplicables a
n nivel macro. Sin embargo, el trabajo se concentra en el nivel
icro, es decir, en los actos de depredación a nivel de los agen-
es.
. Actos de depredación organizacional
En este momento es posible establecer la conexión entre la
epredación en un ecosistema y la depredación en una organiza-
ión social. Para este propósito puede servir como punto de partida
pero no como punto deﬁnitivo— la propuesta de Etkin (1993),
uien presenta el concepto de desviaciones perversas y sen˜ala que
la metáfora de lo perverso [puede ser utilizada] para ubicarnos en
l nivel de los procesos organizativos, porque la desviación moral
onsiste en que los actores consideran sus beneﬁcios individuales
ero no aquellos efectos que actúan sobre el conjunto social» (Etkin,
993, p. 83). Este aspecto de la consideración de los beneﬁcios indi-
iduales sobre los colectivos podría considerarse como uno de los
ilares de la depredación organizacional, pues este tipo de compor-
amientos deteriora el propósito compartido que logra aglutinar los
ntereses divergentes que se ven reﬂejados en la organización.
Ahora bien, Ruiz (2004) también maniﬁesta que en la organiza-
ión posmoderna el poder se ha diseminado, y esta realidad hace
ue tanto a los depredadores organizacionales como a los actos que
stos realizan en la organización se les pueda identiﬁcar no solo en
os estratos directivos donde se presume que el poder es mayor,
ino también en las bases mismas de la organización.
Esta diseminación del poder a lo largo y ancho de la organización
e aleja de la visión clásica en la que las organizaciones funcionan
obre la base de una jerarquía y una especialización del trabajo
n diferentes áreas, además de una concentración del poder en un
rupo reducido de actores. Al igual que ocurre en los sistemas ecoló-
icos, una organización se moviliza al ritmo que sus agentes y por la
orma en que ellos interactúan y generan situaciones contingentes,
ambiantes, emergentes e imprevisibles.
Es así como cada acto de depredación organizacional se puede
aracterizar en 2 dimensiones básicas: mayor o menor poder del
gente en la organización. Luego, partiendo de los mismos 4 tipos
e depredadores que en la ecología, existirán actos de depredación
nﬂuidos por un mayor o menor poder del agente en la organización,
ero que también dependerán de los niveles de intimidad entre
gentes, y por supuesto del grado de letalidad de sus acciones. Como
e puede apreciar en la ﬁgura 3, los actos y sus consecuencias carac-
erizan y determinan a cada tipo de depredador en la organización,
o que permite exponer un primer bosquejo que los describa.
De acuerdo con lo anterior, se presentarán en la organización los
ismos 4 tipos de depredadores que en la ecología, y en cada uno
e podrá identiﬁcar un mayor o menor grado de poder (poder suave
 duro) como consecuencia de su jerarquía en la organización y de
tros factores que, como se explicó, conducen al agente a que sus
ecisiones sean acatadas o no.
Corresponde entonces efectuar la caracterización general de
ada uno de estos tipos de depredadores y sus actos, a partir
e sus relaciones y de sus particularidades, en cada una de las varia-
les abordadas, asumiendo algunas de las características resumidas
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8.1. Pastoreadores organizacionales
El pastoreador organizacional, al igual que su símil en la natura-
leza, posee un bajo nivel de intimidad y letalidad con sus pares; sin
embargo, sus acciones pueden estar revestidas o no de cierto poder
en la organización. Debido a que su jerarquía es relativa, su princi-
pal interés y actos están enmarcados en la obtención de beneﬁcios a
través de un comportamiento moralmente aceptable; sin embargo,
sus decisiones pueden provocar en algún momento el deterioro
del sistema en la medida en que no promuevan la innovación y
renovación de los comportamientos en la organización.
El siguiente caso de los grandes pingüinos de la Antártida sirve
para ilustrar lo anterior: «Se les ha observado [a los pingüinos]
parados al borde del agua, dudando antes de sumergirse, debido
al peligro de ser comidos por las focas. Si solamente uno de ellos
se sumergiera, el resto podría saber si hay allí o no una foca. Natu-
ralmente nadie desea ser el conejillo de indias, de tal manera que
esperan y en ocasiones hasta tratan de empujarse al agua unos a
otros» (Dawkins, 2002, p. 7).
En este caso, el comportamiento del pingüino solo procura que
sea otro el que asuma primero el riesgo de ingresar al agua, siendo
su comportamiento moralmente aceptable pero poniendo en riesgo
la salud de otro actor, sin que necesariamente sus actos directos
sean los que ocasionen su muerte, dado que aquel caerá presa de
otro tipo de depredador. En la organización social, comportamien-
tos de este tipo se pueden ver reﬂejados en grupos o equipos, donde
se impulsa a otros a tomar decisiones que no sacriﬁcan el estado de
confort en el que se encuentra uno de los actores.
8.2. Parásitos organizacionales
El parásito organizacional es un agente con una gran capacidad
de intimar con sus pares y que genera una relación muy estre-
cha entre ellos, incluso con la organización; es posible decir que
se encuentra «aferrado a ella». Su jerarquía y poder en la misma
suelen ser relativos, pero sus actos de depredación logran tener
efectos en el mediano y largo plazo, y deterioran las condiciones de
los actores sin llegar a ser totalmente letales para la organización,
siempre y cuando sean detectados y corregidos.
En este tipo de depredadores el poder logra ser un elemento
de intimidad en el interior del grupo, pues, tal como explica Shaw
(2004), hace que se sienta más  atraído por el colectivo y, por lo tanto,
sus actos pueden hacerlo sentir más  satisfecho en él: «El poder que
posee un miembro del grupo no solo afecta a las reacciones de los
demás componentes del grupo ante él, sino también a la propia
conducta del sujeto poderoso. Comparado con los demás integran-
tes del grupo, el miembro más  poderoso se siente más atraído por
el grupo, percibe que posee más  inﬂuencia sobre este, está más
satisfecho con su posición, etc.» (Shaw, 2004, p. 304).
En este caso, el parásito podría utilizar su poder relativo en la
organización para intimar con los demás miembros del grupo, y
esto lograría llevarlo a que su intimidad sea mayor, sin que necesa-
riamente sus actos sean totalmente letales.
8.3. Predadores organizacionales
Las particularidades de los predadores organizacionales, repre-
sentadas en la ﬁgura 3, podrían hablar por sí mismas: un poder
relativo en la organización (mayor o menor), un bajo nivel de inti-
midad y, especialmente, un alto grado de letalidad en sus actos en
el interior de las organizaciones. Al igual que en la naturaleza, ine-
vitablemente sus actos ocasionan la muerte de la «presa», pero en
el caso organizacional esta muerte hace referencia a su retiro de la
organización, a la pérdida del poder, a su degradación o incluso a la
supresión de sus funciones. Ya en el ámbito macro-organizacional,
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pigura 3. Actos de depredación organizacional.
uente: elaboración propia.
ste tipo de acciones se podría ver reﬂejado en la adquisición hostil
e otra organización y su posterior desaparición.
También se podría hablar de emboscadores organizacionales,
ue serían aquellos actores que están pasivamente esperando
acer caer a sus «presas»  u otros actores en trampas preparadas
utilmente para ello. Otro grupo sería el de los acechadores organi-
acionales, que observan y aguardan cautelosamente con el único
ropósito de aniquilar a su «presa»; y ﬁnalmente estarían los pre-
adores organizacionales activos, en donde ya no hay un solo actor
n búsqueda de su presa, sino un ejército activo de búsqueda para
u eliminación; es decir, se trata de un ejercicio sistémico y en oca-
iones de carácter colaborativo con otros actores en contra de algún
enemigo común».
.4. Parasitoides organizacionales
Por último, están los parasitoides organizacionales, quienes con-
orman el grupo con mayor letalidad, mayor grado de intimidad, e
gual que en las clasiﬁcaciones anteriores, su poder es relativo a
u jerarquía (parasitoides de mayor o menor poder en la organiza-
ión). Entre sus características generales se pueden identiﬁcar: el
lto grado de intimidad con el actor «presa», o el total arraigo con la
rganización; la inevitable producción de la muerte al hospedero, o
a desaparición de otro actor, de áreas de la organización e incluso
e la organización como un todo. Esto no necesariamente ocurre
or culpa de un único actor, sino que también puede ser a causade varios, en semejanza con lo que ocurre en la naturaleza cuando
varios parasitoides invaden a un hospedero.
9. Relaciones adicionales entre el poder y los actos de
depredación organizacional
En los sistemas sociales, la interdependencia es explícita y se
ve reﬂejada en el desarrollo de las actividades de la organización
en procesos coordinados que pretenden acelerar el cumplimiento
de determinada meta. «En el fundamento de todas las organiza-
ciones se encuentra la interdependencia, pues en las empresas las
personas se necesitan entre sí para realizar cabalmente sus traba-
jos y obtener resultados: hablar de empresa es reconocer que unas
personas dependen necesariamente de otras, pues nadie controla
todas las condiciones necesarias para el logro de una acción y del
resultado que la trasciende» (Stein, 2005, p. 33).
Esta interdependencia mencionada por Stein (2005) hace per-
tinente abordar a la organización desde un enfoque distinto
que permita conjugar la perspectiva trabajada desde la ecología de
poblaciones; esto es, desde la sociología organizacional, en lo que
respecta al poder en la organización e incluso a los planteamientos
sobre liderazgo y dirección de organizaciones desde la adminis-
tración. Lo anterior, entendiendo que en muchos casos el poder
es relativo y no necesariamente proviene del interior de la orga-
nización, sino también de fuera de ella; tal como sen˜ala Perrow,
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on las de un pequen˜o grupo que está en la cima de la misma  o, en
astantes casos, un pequen˜o grupo externo a la organización que
ontrola a los que están en la cumbre» (Perrow, 1990, p. 18).
La investigación de la depredación organizacional permitirá
ntonces identiﬁcar comportamientos o acciones propias de los
gentes que conforman la organización y sus respectivas con-
ecuencias micro o macro organizacionales. Incluso, dada la
ispersión del poder argumentada por Ruiz (2004), la depredación
rganizacional podría explicar el surgimiento de líderes y su rápido
scenso en la organización, e incluso la caída de otros. Esto servi-
ía para modiﬁcar los patrones de comportamiento de la dirección
e las organizaciones, e incluso, en palabras de Mills (2005), para
uscar una explicación a la falta de poder que sobrellevan algunos
ctores de la organización que los hace convertirse no en depreda-
ores sino en presas. «Los poderes de los hombres corrientes están
ircunscritos por los mundos cotidianos en que viven, pero aun en
sos círculos del trabajo, de la familia y de la vecindad muchas veces
arecen arrastrados por fuerzas que no pueden ni comprender ni
obernar. Los “grandes cambios” caen fuera de su control, pero no
or eso dejan de inﬂuir en su conducta y en sus puntos de vista.
a estructura misma  de la sociedad moderna los limita a proyectos
ue no son suyos, sino que les son impuestos por todos lados, y
ichos cambios presionan a los hombres y las mujeres de la socie-
ad de masas, quienes, en consecuencia, creen que no tienen objeto
lguno en una época en que carecen de poder»  (Mills, 2005, p. 11).
El camino para la consolidación de un modelo de depreda-
ión organizacional requiere conocer en profundidad cada tipo de
epredador de la organización, la conﬁrmación en el campo de las
aracterísticas propuestas y la aplicación en diferentes organiza-
iones para la corroboración del esquema y el fortalecimiento del
ismo  como una herramienta que facilite el análisis del estilo de
irección, las formas en que se aplica el poder y la formulación y el
ﬁanzamiento de las estrategias organizacionales, como detonan-
es de la perdurabilidad del conjunto denominado organización.
Adicionalmente, el esquema de depredación organizacional se
etoma del modelo ecológico, en el cual se plantea la escasez de
ecursos y de presas que son más  o menos apetecidos depen-
iendo de su ausencia o presencia. En situaciones de abundancia,
l desarrollo del colectivo será reﬂejo de la presencia de mayores
antidades de presas en el ambiente; sin embargo, no solo se debe
oncentrar en lo relacionado con la abundancia de recursos, sino
ambién en lo referente a la abundancia de poder en la organización,
ue, como se manifestó anteriormente, se encuentra diseminado. Al
especto, las palabras de Stein (2005) recalcan con elocuencia esta
dea: «En general, impera una ley no exacta según la cual la gestión
el poder se enfatiza en la medida en que escasean los recursos por
os que se compite, ya que crece su valor y, por lo tanto, el deseo de
oseerlos. De ahí que tanto en política como en la vida empresarial
ija el principio de carestía: lo que uno ofrece siempre debe parecer
scaso» (Stein, 2005, p. 34).
Dicho así, la escasez o la abundancia, tanto de recursos como
e poder de un determinado actor organizacional, pueden ser con-
ideradas como los detonantes para que un actor se convierta en
resa de alguno o depredador de otro.
0. Conclusiones
Como se anunció en la introducción del documento, el obje-
ivo central de este trabajo se concentró en realizar un abordaje
e la organización desde la clasiﬁcación funcional de depredadores
proporcionada por la ecología— e involucrarla en el contexto de
a organización con el propósito de identiﬁcar a los depredadores
rganizacionales y plantear teóricamente, en esta instancia, cómo
stos afectan la organización y el logro de su estrategia.dios Gerenciales 30 (2014) 233–242 241
Una de las cuestiones ﬁnales, resultado del presente ejercicio de
investigación básica y documental, es la forma como la depredación
organizacional afecta o estimula la formulación y el desarrollo de
la estrategia organizacional. Pero este interrogante surge especial-
mente por los alcances explícitos e implícitos que tienen los actos de
los agentes de la organización, tanto sobre ella misma  como sobre
su propio entorno. Albuquerque (2008) propone que la estrategia
tiene una relación estrecha con el poder de los diferentes agentes
en la organización, especialmente con el uso de las fuentes de poder
y con el logro de los objetivos que uno de los agentes ha trazado.
«En este sentido, la estrategia es la acción cognitiva individual
que permite establecer la manera en que las fuentes de poder van a
ser utilizadas de forma tal que permitan lograr que B haga lo que A
quiere que B haga. La estrategia visualiza la acción que A realizará
a partir de las fuentes de poder que posee o, en otras palabras, la
estrategia visualiza la forma en que A utilizará sus fuentes de poder
para ejercer poder sobre B, por lo que, desde un punto de vista
metodológico, el concepto de estrategia es útil para reconstruir el
escenario a través del cual se ejerció poder pero no necesariamente
a la luz del actor, sino a la luz de sus acciones. No obstante, en
principio, la estrategia puede consistir en cómo allegarse de fuentes
de poder en caso de que no se posean» (Albuquerque, 2008, p. 12).
Se ha expuesto el argumento de que el poder se conﬁgura como
el principal detonante de la depredación organizacional, y esto se
refuerza con el argumento expuesto por Perrow (1990) referente al
sentido de la resistencia natural que existe al poder de otros agen-
tes, pues se insiste en controlar incluso parte de la organización
para adquirir dicho poder. Esta búsqueda del poder en el interior
de la organización detona los impulsos de depredación que poseen
los mismos agentes; el grado de dichos impulsos y su combinación
con factores como la intimidad y la fuerza de sus actos para lograr
ese poder es lo que marca el desarrollo de los actos de depredación
organizacional.
Desde luego, la estrategia —de acuerdo con lo propuesto por
Albuquerque (2008)— también se alinea con los actos de depre-
dación expuestos anteriormente, y es posible hablar en diferentes
momentos de estrategias parasitarias, estrategias pastoreadoras,
estrategias predadoras o, incluso, de estrategias parasitoides; al ﬁn
y al cabo lo que se pretende es hacer uso de fuentes de poder para
lograr que otro agente u organización haga lo que A quiere que B
haga.
Dado lo anterior, comienza el estudio de la depredación orga-
nizacional bajo el enfoque propuesto, pero sus implicaciones ya se
dejan vislumbrar. La depredación organizacional está presente en
toda organización social que tenga como base una estructura sus-
tentada en el poder —inﬂuencia—, tanto jerárquico y formal como
adquirido por medios informales. Si bien el alcance de este trabajo
llega a lo teórico, sus fundamentos intrínsecos son tomados de la
experiencia; diversas organizaciones han logrado marcar diferen-
cia de sus competidores gracias a liderazgos basados en la conﬁanza
y en el ejercicio del poder en búsqueda del bienestar colectivo y no
solo individual.
De esta manera, la estrategia no solo se impregna de los
actos de depredación que realicen los agentes de la organización
—especialmente sus directivos—, sino que también se corre el riesgo
de irradiar a toda la organización con dicho estilo y lograr que algu-
nos agentes se comporten de la misma  manera, o incluso que se
revelen ante dichos actos de depredación.
Este tipo de comportamientos es tal vez más recurrente de lo
esperado en las organizaciones, especialmente cuando los líderes y
sus liderazgos logran inﬂuir a sus seguidores para alcanzar intereses
y expectativas presentes en la organización, que no necesariamente
son los intereses y expectativas compartidas de las que habla Etkin
(2003), y que son los que logran constituirla.
Es así como los actos de depredación no solo buscan en deter-
minado momento la supervivencia de los propios agentes que los
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jecutan, sino también de la organización misma, en el sentido de
ue esta (como conjunto) suele actuar como lo hacen sus agentes
ás  relevantes (directivos, líderes) o aquellos que adquieren mayor
oder (líderes formales o informales).
En suma, los actos de depredación pueden traer consecuencias
ispares para las organizaciones y sus agentes; por un lado, si el
omportamiento es aprobado socialmente o avalado por los líde-
es, dichos actos pueden lograr el reconocimiento interno y externo.
ero, por otro lado, en caso de que los actos de depredación no
ogren esa aprobación, se traducen en un elemento que deteriora la
onﬁanza y de paso el capital social de la organización, y se reducen
as oportunidades para sus agentes, en términos de su desarrollo y
propiación de la cultura organizacional. Es decir, la aprobación de
os actos de depredación sería el ﬁltro requerido para la apropia-
ión de ciertos estilos de comportamiento en la organización y sus
gentes.
Lo anterior es difícil de observar en el contexto de un ecosis-
ema natural, pues los tipos de depredación no son cuestionados
oralmente por los organismos que lo conforman. Ahora bien, en
l contexto de las organizaciones sociales humanas, estos actos
onducen a apreciaciones y juicios sobre la forma como se toman las
ecisiones y la manera como la organización se comporta a partir
e los actos de quienes las constituyen.
Con las premisas expuestas a lo largo del documento, resulta
ertinente comenzar a identiﬁcar actos de depredación en la orga-
ización; después de todo, consciente o inconscientemente, los
ctores obran de las maneras expuestas en el trabajo, siempre en
a búsqueda de la atención de sus intereses y expectativas. No obs-
ante, cuando algunos comportamientos se orientan al extremo, no
olo se pone en riesgo el cumplimiento de los propósitos que dan
orma a la organización, sino también la evolución y la perdurabi-
idad de la misma.
A ﬁn de cuentas, la perdurabilidad de las organizaciones no solo
epende de su competitividad, sino también de cómo logran sobre-
ivir y de las estrategias que desarrollan para hacerlo, las cuales se
en inﬂuidas por los actos de depredación. Después de todo, al igual
ue en la naturaleza, el logro de los propósitos del colectivo no solo
epende de la adaptación y de las condiciones del entorno, sino
ambién del aprendizaje que se realice de las acciones exitosas que
ogran hacer que la organización persista. Así pues, la investigación
obre la depredación organizacional, los actos y sus consecuencias
ara la organización recién comienza.
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